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This study aims to determine the effect of organizational culture by Hofstede, organizational 
commitment and employee engagement on HRM Sustainability. The sample technique used in this 
research was purposive sampling with 152 respondents whose 2 years worked as employee of Private 
Corporate in Yogyakarta. The Data was analyzed by Multiple linier Regression. The results showed 
that organizational culture influenced HRM Sustainability positively, although insignificant, while 
both organizational commitment and organizational engagement significantly influenced HRM 
Sustainability positively. Coefficient of Determination, Adjusted R2 that was taken in this research is 
0.58. 
   






Tujuan penelitian ini, mengetahui pengaruh kultur organisasi yang mendasarkan pada empat dimensi 
Hofstede, yakni: jarak kekuasaan, maskulinitas, menghindari ketidak pastian dimasa yang akan 
datang, dan kolektivitas terhadap keberlanjutan Manajemen SDM. Juga bagaimana komitmen 
organisasi berpengaruh terhadap Keberlanjutan Manajemen SDM. Variabel lain adalah keterlibatan 
karyawan (employee engagement). Tiga variabel tersebut di atas merupakan variabel utama dalam 
Keberlanjutan Manajemen SDM. Populasi penelitian adalah semua karyawan swasta yang bekerja 
di Yogyakarta. Sampel diambil sejumlah 152 orang dengan cara purposive, yakni responden sudah 
bekerja selama 2 tahun di perusahaannya. Metode analisis data adalah Regresi linier Berganda. Dari 
hasil penelitian, kultur organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan, sedangkan komitmen 
maupun keterlibatan karyawan berpengaruh positif dan signifikan. Koefisien Determinasi sebesar 
0.58. 
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PENDAHULUAN 
 
Keberlanjutan Manajemen Sumber 
Daya Manusia (HRM sustainability) tidak 
bisa dipisahkan dari Keberlanjutan 
organisasi (organizational sustainability).  
Keberlanjutan organisasi sangat penting, 
karena tanpa keberlanjutan berarti suatu 
organisasi akan berakhir, tujuan, goal 
ataupun visi organisasi tak akan pernah 
terwujud, sumber daya terbengkalai dan 
sumber daya manusia menganggur. 
Namun juga sebaliknya, keberlanjutan 
organisasi tak akan berhasil jikalau 
keberlanjutan Manajemen SDM tidak 
efektif karena kunci keberhasilan 
organisasi terletak pada Sumber Daya 
Manusianya. Dalam era global seperti saat 
ini keberlanjutan organisasi 
membutuhkan upaya Manajemen yang 
semakin serius, karena persaingan antar 
organisasi semakin ketat, sementara 
sumber daya semakin terbatas. 
Keberlanjutan bermakna sebagai 
kemampuan untuk survive, lestari, 
berkelanjutan dalam siklus hidup suatu 
organisme. Keberlanjutan dalam 
organisasi bisnis berarti bisnis tersebut 
terus berkembang, maju dan berkontribusi 
maksimal kepada masyarakat. Konsep 
keberlanjutan mulai terkenal pada tataran 
dunia pada tahun 1987 oleh the World 
Commission on Environment and 
Development (WCED, 1987) dan pada 
tahun 1992 pada Earth Summit in Rio de 
Janeiro istilah tersebut resmi diterima 
sebagai definisi oleh para pemimpin 
Bisnis, politisi dan NGO (Dyllick and 
Hockerts, 2002). 
 Penelitian tentang Keberlanjutan 
organisasi telah banyak dilakukan, namun 
keberlanjutan manajemen Sumber Daya 
Manusia atau sering disebut 
Keberlanjutan MSDM (HRM 
sustainability) belum banyak diteliti, oleh 
karena itu peneliti tertarik meneliti sisi 
keberlanjutan Manajemen Sumber Daya 
Manusia atau HRM sustainability. 
Keberlanjutan HRM adalah pola Strategi 
dan Praktik Sumber Daya Manusia yang 
telah direncanakan atau yang 
keberadaannya dimaksudkan untuk 
mencapai tujuan organisasi dan secara 
simultan meregenerasi Sumber Daya 
Manusia untuk jangka waktu yang 
panjang. Keberlanjutan MSDM, salah 
satunya terukur melalui pertama, 
teamwork, yakni karyawan selalu bekerja 
secara bersama-sama dalam teamwork, 
kedua  employee satisfaction, yakni  
secara efektif manajemen mampu 
mendorong Sumber Daya Manusianya 
sehingga memperoleh kepuasan dalam 
bekerja, dan yang ketiga work motivation, 
karyawan mampu selalu bekerja dengan 
bersemangat. (Park, Jung and Lee, 2019).  
Penelitian terdahulu telah 
membuktikan bahwa kultur organisasi 
berpengaruh terhadap keberlanjutan suatu 
organisasi. Dalam Penelitian Negi dan 
Dangwal keberlanjutan organisasi diukur 
atau ditunjukkan melalui manajemen 
organisasi yang efektif. Kultur organisasi 
yang mendukung keberlanjutan organisasi 
adalah yang berorientasi pada hasil, berani 
ambil risiko, kreatif dan inovatif, 
supervise yang efektif. Sedangkan 
manajemen yang efektif diukur dari 
derajad tinggi manajerial atas sistem 
komunikasi, dukungan, partisipasi, 
perilaku positif dan responsive para 
pimpinan terhadap seluruh stake holder. 
(Kucharska and Kowalczyk, 2019). 
Dalam penelitian Kucharska & 
Kowalczyk, kultur yang diteliti mengacu 
kepada dimensi kultur menurut Hofstede, 
meliputi Maskulinitas-Femininitas, 
Individualisme-Kolektivisme, 
Penghindaran terhadap ketidakpastian, 
dan Jarak kekuasaan. Dalam penelitian ini 
diukur bagaimana kultur menurut Hostede 
berpengaruh terhadap keberlanjutan 
Manajemen Sumber Daya Manusia. 
Dalam penelitian ini juga diamati 
bagaimana pengaruh komitmen organisasi 
terhadap keberlanjutan Manajemen 
Sumber Daya Manusia (HRM 
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Organisasi (organizational commitmen) 
adalah sikap loyal yang dimiliki dan 
ditunjukkan karyawan kepada organisasi 
dimana mereka bekerja. 
Dalam penelitian terdahulu (Saks, 
2019) telah ditemukan bahwa keterlibatan 
karyawan (employee engagement) 
memiliki dampak positif terhadap 
keberlanjutan organisasi. Employee 
engagement adalah keterlibatan karyawan 
secara individu, nampak dalam sikap puas 
dan antusias dalam bekerja. Keterlibatan 
karyawan menggambarkan tingkat 
komitmen karyawan terhadap organisasi 
dan nilai-nilai organisasi dimana mereka 
bekerja. (Andrew and Sofian, 2012) 
Employee engagement menunjukkan 
keinginan dan sikap karyawan yang serius 
mendukung organisasi agar menjadi lebih 
berhasil (Antonio and Anamaria, 2019). 
Namun karena belum banyak yang 
meneliti pengaruh employee engagement 
terhadap Keberlanjutan Manajemen SDM 
atau Human Resources manajemen 
Sustainability (HRMS), maka penelitian 
ini akan mempelajari bagaimana dampak 
kultur, komitmen organisasi dan 
keterlibatan karyawan (employee 
engagement) terhadap keberlanjutan 
Manajemen SDM.  
Berdasarkan betapa pentingnya 
keberlanjutan organisasi, maka penelitian 
ini ingin mengetahui: (a) apakah kultur (4 
dimensi Hofstede) berpengaruh terhadap 
keberlanjutan Manajemen SDM (HRM 
Sustainability=HRMS) (b) apakah 
komitmen Organisasi berpengaruh 
terhadap keberlanjutan Manajemen SDM 
(HRM Sustainability=HRMS). (c) apakah 
keterlibatan karyawan (employee 
engagement) berpengaruh terhadap 
keberlanjutan Manajemen SDM (HRM 
sustainability=HRMS)? 
 
LANDASAN TEORI DAN 
PENGEMBANGAN HIPOTESIS  
 
Keberlanjutan Manajemen SDM 
(Human Resources Management    
Sustainability= HRMS) 
Keberlanjutan adalah kemampuan 
untuk melanjutkan siklus hidup. Istilah 
tersebut mengacu kepada suatu organisme 
yang memiliki suatu sistim biologis yang 
mampu bertahan dan produktiv. Pada abad 
21, istilah keberlanjutan dipakai untuk 
menggambarkan tentang 3 aspek yakni 
posisi keseimbangan antara:  keuangan 
suatu organisasi bisnis – kemampuan 
perusahaan memproteksi lingkungan, 
konservasi sumber daya dan hubungan 
karyawan dengan lingkungan sosial. Tiga 
aspek tersebut yang disebut sebagai 
keberlanjutan organisasi bisnis. Istilah 
tersebut resmi diterima sebagai definisi 
oleh para pemimpin Bisnis, politisi dan 
NGO (Dyllick and Hockerts, 2002).  
Keberlanjutan HRM adalah pola 
Strategi dan praktik Sumber Daya 
Manusia yang telah direncanakan atau 
untuk mencapai goal organisasi dan secara 
simultan meregenerasi Sumber Daya 
Manusia untuk jangka waktu yang 
panjang dan mengendalikan diri sendiri, 
memberikan umpan balik kepada sistem 
SDM di perusahaan itu sendiri 
(Stankevičiūtė and Savanevičienė, 2019). 
Chamsa and Blandon (Chams and García-
Blandón, 2019) menyatakan bahwa 
Prinsip tersebut menggambarkan 
bagaimana HRM seharusnya terlihat, agar 
layak disebut HRM berkelanjutan. 
Terdapat 5 prinsip Utama dalam HRM 
berkelanjutan, yakni: (a) Karyawan yang 
kompenten: mengembangkan potensi 
karyawan saat ini yang dibutuhkan dan 
berorientasi jangka panjang. (b) Pendapat 
karyawan, memberi kesempatan 
karyawan berpartisipasi dalam 
pengambilan keputusan. (c) Relasi antara 
karyawan-manajemen, artinya karyawan 
sebagai partner sejajar manajemen. (d) 
Pemeliharaan terhadap karyawan, 
melindungi (mengurangi stres, gaji layak, 
beban kerja tepat) dan fleksibel (respon 
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yang fleksibel). (e) Pemeliharaan 
terhadap lingkungan, ramah lingkungan 
kerja, commuting, pelatihan terhadap 
lingkungan. Lee (Lee, 2019) meneliti 
tentang keberlanjutan Manajemen SDM 
(HRM Sustainability), menyatakan bahwa 
HRMS merupakan partner penting dari 
organizational environmental 
sustainability (Kramar, 2014). Pada 
intinya, aspek manusia merupakan inti 
untuk memahami HRMS. Keberlanjutan 
HRM dapat diukur menggunakan 3 
indikator, yakni teamwork, employee 
satisfaction dan work motivation (Lee, 
2019)  
 
Kultur Organisasi (4 dimensi 
Hoftstede)  
Kultur organisasi sering disebut 
sebagai alasan utama kegagalan program 
perubahan organisasi (Linnenluecke and 
Griffiths, 2010). Para peneliti 
menemukan, bahwa meskipun teknologi, 
peralatan maupun strategi organisasi telah 
diubah, namun jika kultur organisasi tetap 
sama, maka organisasi tidak akan pernah 
berubah, apalagi maju. Penemuan 
penelitian menunjukkan, keberhasilan 
implementasi perubahan kultur pada 
keberlanjutan organisasi, lebih banyak 
bergantung pada nilai dan ideologi yang 
melekat pada organisasi tersebut. 
(JARNAGIN and SLOCUM, 2007). 
Kultur organisasi didefinisikan sebagai 
sekumpulan asumsi mental yang 
membawa kepada interpretasi dan 
aktivitas di organisasi sehingga 
menghasilkan perilaku berbeda pada 
situasi berbeda. (Ravasi and Schultz, 
2006). Kultur organisasi membentuk 
struktur sosial dan sikap, morale dan 
motivasi karyawan. Produktivitas dan 
efektivitas karyawan dipengaruhi oleh 
kultur dalam makna kualitas kerja.  
Dalam penelitian ini, kultur yang 
akan diteliti mendasarkan pada 4 dimensi 
yang dikemukakan oleh Hofstede (1980). 
Empat dimensi kultur tersebut adalah: 
Maskulinitas-femininitas, Individualitas-
kelompok, penghindaran terhadap 
ketidakpastian dan jarak kekuasaan. 
Peneliti lain menyatakan bahwa dimensi 
kultur nasional suatu bangsa sangat kuat 
menekan kultur/budaya organisasi dan 
keberlanjutan organisasi (Miska, Szőcs 
and Schiffinger, 2018). Dimensi kultur 
masyarakat yang feminis, kolektivis, jarak 
kekuasaan yang rendah, toleransi terhadap 
ketidak pastian tinggi dan perusahaan 
berorientasi harapan jangka panjang, 
menunjukkan komitmen perusahaan 
terhadap keberlanjutan yang lebih besar 
daripada yang sebaliknya.  
Mengacu kepada empat Dimensi 
Kultur Hofstede (1980), maka dimensi 
maskulinitas mendeskripsikan karakter 
masyarakat maskulin yang penuh energi, 
kekuatan di mayoritas masyarakat. Model 
masyarakat maskulin ditandai dengan 
karakter yang kuat, dominan, asertif dan 
egois. Sedangkan feminin ditandai dengan 
karakter yang suportif. Dimensi Kultur 
individualis, nampak dari karakter 
masyarakat yang antara satu individu 
dengan individu lain tidak adanya ikatan, 
lepas. Sementara kolektif, atau kelompok 
adalah jika masyarakat lebih menyukai 
identitas menjadi anggota suatu kelompok 
tertentu, bekerja sebagai bagian dari tim. 
Kelompok akan melindungi individu ganti 
dengan loyalitas dan ketaatan terhadap 
kelompok. Masyarakat yang 
kolektivitasnya tinggi cenderung 
mengutamakan kepentingan kelompok 
daripada diri sendiri. Dimensi kutur yang 
ke tiga adalah menghindari sesuatu yang 
tidak pasti di masa yang akan datang. 
Masyarakat yang kuat kultur menghindari 
sesuatu yang tidak pasti dimasa depan 
akan selalu membuat peraturan yang hati-
hati dan jelas, perencanaan matang, agar 
dapat terhindar dari risiko dan ketidak 
jelasan di masa mendatang. Dimensi ke 
empat Hofstede adalah jarak kekuasaan. 
Dimensi ini mengukur seberapa 
masyarakat yang tidak memiliki 
kekuasaan dapat menerima perbedaan 
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hirarkhis adalah bagian dari kultur dimana 
pimpinan diharapkan selalu dapat 
menyelesaikan masalah serius, membuat 
keputusan sulit dan bawahan menghindari 
konflik dengan pimpinan. Sedangkan di 
sisi lain, jika jarak kekuasaan rendah maka 
hubungan bawahan terhadap pimpinan 
bersifat konsultatif. Kultur dengan jarak 
kekuasaan yang rendah cenderung 
memiliki tanggung jawab sosial dan 
lingkungan lebih tinggi daripada yang 
berjarak kekuasaan tinggi. Dengan kata 
lain, masyarakat yang memiliki jarak 
kekuasaan rendah akan lebih mendukung 
terhadap perilaku yang etis. 
 
Komitmen organisasi  
Istilah komitmen digunakan untuk 
menggambarkan suatu fenomena 
keinginan seseorang untuk memberikan 
energi dan kesetiaan/loyalitasnya kepada 
sistem sosial tertentu. (Kanter 
M.Rosabeth, 1986). Satu kesatuan antara 
individu terhadap suatu tindakan. 
Komitmen organisasi dibangun 
multidimensi yang dapat berupa berbagai 
bentuk. Para peneliti menemukan bahwa 
komitmen organisasi merupakan fungsi 
dari beberapa variabel seperti: kepuasan 
kerja, motivasi, pengambilan keputusan, 
dukungan organisasi, penghargaan, 
komunikasi dan gaya kepemimpinan. 
(Chams and García-Blandón, 2019) 
mendefinisikan tentang komitmen 
organisasi meliputi 3 komponen: 1). 
Keyakinan yang kuat dan penerimaan 
terhadap goal-goal organisasi. 2). 
Memiliki keinginan kuat dan berupaya 
keras menjadi bagian dari organisasi. 3) 
Memiliki keinginan untuk terus 
memelihara sebagai anggota organisasi. 
Para pakar mengemukakan cara untuk 
mengukur komitmen dan efektivitas 
organisasi: yakni dari sikap positif 
karyawan terhadap organisasi, seperti: 
membantu organisasi agar menjadi 
sukses, menceritakan tentang organisasi 
hebat,  karyawan merasa memiliki 
loyalitas kecil kepada organisasi, merasa 
nilai-nilainya sama dengan nilai-nilai 
organisasi, bangga terhadap 
organisasinya, sangat peduli terhadap 
nasib organisasi. (Angle and Perry, 1981). 
Karyawan yang berkomitmen tinggi 
terhadap perusahaannya akan menularkan 
nilai-nilai positif, memiliki motivasi kerja 
yang tinggi dan meyakini bahwa karier di 
perusahaan akan terus meningkat, 
perusahaannya akan terus berkembang,   
berkelanjutan. (Heydari and Lai, 2019).  
 
Keterlibatan karyawan (employee 
engagement)  
Markos dan Sridevi (Kompaso and 
Sridevi, 2010) mendefinisikan employee 
engagement (keterlibatan karyawan) 
yakni, karyawan yang puas dan sangat 
antusias dalam pekerjaannya. Keterlibatan 
karyawan menunjukkan tingkat komitmen 
karyawan terhadap organisasi dan 
memiliki nilai-nilai yang sama dengan 
organisasi dimana mereka bekerja. Hasil 
penelitian Markos & Sridevi menyatakan 
bahwa employee engagement dapat 
dibangun, ditumbuhkan oleh organisasi 
pada para karyawannya. Terdapat tujuh 
tahap untuk menciptakan karyawan ber-
keterlibatan tinggi, yakni: (1) Keterlibatan 
Top dan middle Manager untuk 
membangun nilai-nilai keterlibatan di 
dalam organisasi. Salah satu nilai adalah 
keberlanjutan. (2) Organisasi harus 
mendorong karyawannya untuk peduli 
terhadap strategi keberlanjutan organisasi, 
goal dan nilai-nilai. (3) Dukungan 
terhadap pemahaman tentang 
keberlanjutan organisasi yang dipahami 
karyawan. (4) Bangun komunikasi dua 
arah antara pimpinan dan karyawan, 
sehingga karyawan merasa bebas 
mengemukakan ide, kritik dan gagasan 
yang konstruktif untuk keberlanjutan 
organisasi. (5) Memberikan  otonomi 
kepada karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya (Eccles, Ioannou and 
Serafeim, 2014). Hasil penelitian mereka 
menunjukkan, semakin tinggi otonomi 
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karyawan dan makin tinggi inisiatif 
karyawan yang akan memunculkan 
inovasi, yang akan berkontribusi besar 
terhadap keberlanjutan organisasi. (6) 
Meyakini bahwa karyawan memiliki 
sumber daya yang diperlukan untuk 
terlibat dalam perubahan keberlanjutan 
organisasi. Tanpa karyawan yang 
termotivasi dan komit maka sulit 
organisasi akan berkelanjutan. (7). 
Meyakini bahwa memberikan insentif 
yang benar kepada karyawan akan 
mendorong karyawan bekerja secara 
berkelanjutan.  
 
Kultur dan Keberlanjutan MSDM 
Linnenluecke and Griffiths (2010) 
menemukan bahwa terdapat pengaruh 
kultur terhadap keberlanjutan organisasi, 
melalui kinerja para karyawannya. Kultur 
yang kuat, ditunjukkan adanya nilai dan 
norma yang menumbuhkan kontrol dan 
koordinasi yang baik, maka akan terdapat 
keberlanjutan yan efektif. Peneliti lain 
mendapatkan bahwa organisasi yang 
berkultur hierakhi akan berkinerja 
ekonomi lebih tinggi daripada yang 
adhokrasi, misalnya, tetapi memiliki 
kesenjangan dalam inovasi, yang mana 
merupakan ciri utama dari keberlanjutan 
(St and St, 2020). Dimensi kultur nasional 
suatu bangsa sangat kuat menekan kultur/ 
budaya organisasi dan keberlanjutan 
organisasi (Miska, Szőcs and Schiffinger, 
2018). Berdasarkan beberapa studi 
empiris di atas, maka hipotesis penelitian 
ini dirumuskan,  
Hipotesis 1. Kultur (4 dimensi Hofstede) 
berpengaruh positif terhadap 





Komitmen Organisasi dan 
Keberlanjutan MSDM 
Komitmen Organisasi adalah 
menjelaskan sekumpulan sikap karyawan 
yang positif mendukung organisasi, yakni 
berupa sikap loyal, menerima nilai-nilai 
organisasi dan berupaya terus menjadi 
bagian organisasi. (Porter, L. W., 
Crampon, W. J. & Smith, 1976);  (Kanter 
M.Rosabeth, 1986), (Chams and García-
Blandón, 2019). Namun peneliti lain 
(Genevičiūtė-Janonienė and 
Endriulaitienė, 2014) mendapatkan bahwa 
ternyata komitmen yang tinggi dari para 
karyawan terhadap organisasi bisa juga 
berdampak negatif, yakni berupa sikap 
sulit menerima perubahan organisasi, 
sikap sinisme dan emosional membangun 
hubungan dengan organisasi, bukan 
profesionalisme, sehingga menimbulkan 
menurunnya efektifitas organisasi.  Tidak 
banyak penelitian yang menggali tentang 
pengaruh komitmen organisasi terhadap 
keberlanjutan Manajemen SDM, namun 
dari pembahasan beberapa hasil penelitian 
tersebut, keberlanjutan MSDM 
merupakan partner dari keberlanjutan 
Organisasi (Kramar, 2014). Bahwa 
keberlanjutan MSDM dapat diukur dari 
teamwork, motivasi kerja karyawan yang 
tinggi dan adanya kepuasan kerja 
karyawan (Lee, 2019), maka dalam 
penelitian ini dirumuskan:  
 
Hipotesis 2. Komitmen Organisasi 
berpengaruh positif terhadap 
keberlanjutan MSDM. 
 
 Keterlibatan karyawan (employee 
engagement) dan Keberlanjutan 
MSDM 
 
Karyawan yang terlibat 
(engagement) dalam organisasi adalah 
karyawan yang memiliki morale tinggi, 
sikap positif bagi kemajuan organisasi 
dimana mereka bekerja (Kompaso and 
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yang tinggi terhadap organisasi dapat 
dibangun oleh manajemen, khususnya 
Manajemen SDM. (Eccles, Ioannou and 
Serafeim, 2014).Oleh karena itu, jika 
organisasi menginginkan memiliki 
karyawan yang memiliki keterlibatan 
tinggi terhadap organisasi, maka 
organisasi harus menciptakan suatu 
kondisi yang menumbuhkan sikap 
tersebut, seperti memberikan otonomi 
yang cukup kepada karyawan, suasana 
kerja yang mendorong munculnya 
inovasi, pemberian kepercayaan yang 
cukup, komunikasi yang harmonis antara 
pimpinan dan karyawan.  Kondisi tersebut 
di atas juga dikenal sebagai prinsip 
keberlanjutan manajemen Sumber Daya 
Manusia. Dari hal tersebut di atas, maka 
hipotesis yang dirumuskan, 
 
Hipotesis 3.  Keterlibatan karyawan 
(employee engagement) berpengaruh 
positif terhadap Keberlanjutan MSDM 
 the na 
Dengan mendasarkan pada hipotesis yang 
dibangun, maka dapat digambarkan pola 












Variabel Penelitian  
Variabel dalam penelitian ini terdiri 
dari 3 variabel independen, yakni X1: 
kultur organisasi, X2: komitmen 
organisasi dan X3: keterlibatan karyawan 
dan 1 variabel dependen, Y: 
keberlanjutan Manajemen SDM. 
 
Kultur Organisasi  
(menurut dimensi Hofstede): (a) 
Maskulinitas (Masculinity) (b) Jarak 
kekuasaan (Power Distance) (c) 
Penghindaran terhadap ketidakpastian 
(Uncertainty Avoidance). (d) 
Kolektivisme (Collectivism). Indikator 
kultur menurut Hofstede mendasarkan 
pada penelitiannya Negi, Pooja Singh 
Dangwal, R. C.(2019). 
Maskulinitas (Masculinity), 
meliputi antara lain: Pria lebih peduli 
karier dari pada perempuan, Pria 
menyelesaikan masalah dengan logika 
sedangkan dengan perempuan intuisi, 
dalam penyelesaian masalah sulit dan 
butuh kerja keras, pria lebih baik dalam 
pendekatan, Terdapat profesi dan posisi 
tertentu yang hanya cocok bagi pria. 
Sedangkan dari sisi Jarak kekuasaan 
(Power Distance) dapat digambarkan 
sebagai: karyawan level lebih tinggi 
mengambil sebagian besar keputusan 
tanpa konsultasi kepada yang lebih 
rendah, karyawan level lebih tinggi sangat 
jarang menanyakan umpan balik dari 
karyawan level lebih rendah, karyawan 
lebih tinggi memisahkan diri dari yang 
lebih rendah, tugas penting tidak diberikan 
kepada level lebih rendah. Ciri ketiga dari 
budaya Hofstede adalah bagaimana suatu 
bangsa dalam menghindari ketidak pastian 
(Uncertainty Avoidance) maka nampak 
dalam beberapa perilaku, antara lain: 
Standar-standar kerja disusun dalam 
prosedur untuk membantu,  Sangat 
penting untuk selalu mengikuti instruksi 
dan prosedur2,  Instruksi dan prosedur 
sangat penting karena mereka 
mendefinisikan secara tepat apa yang 
diharapkan dari kita, rinci dari instruksi 
dan prosedur sangatlah penting. Ciri ke 
empat adalah Kelompok (Collectivism), 
yang dapat terdeteksi dalam sikap, antara 
lain: hal yang menarik kelompok lebih 
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individu merusak kebenaran kelompok, 
meskipun sulit, keberhasilann organisasi 
lebih penting dari kesuksesan individu, 
kebaikan kelompok lebih penting. 
 
Komitmen Organisasi 
Suatu fenomena dimana keinginan 
seseorang untuk memberikan energi dan 
kesetiaan/loyalitas kepada sistem sosial 
tertentu (Kanter M.Rosabeth, 1986)  
Beberapa sikap yang dipakai untuk 
mengukur komitmen organisasi antara 
lain: menceritakan kepada orang lain 
bahwa organisasinya hebat,  menerima 
apapun tugas yang diberikan oleh 
organisasi demi agar tetap dapat bekerja, 
nilai-nilai yang dimiliki sama dengan 
organisasi,  akan menceritakan dengan 
bangga, bahwa dirinya merupakan bagian 
dari organisasi, Organisasi ini sangat 
menginspirasi dirinya sehingga mampu 
bekerja terbaik.  
 
Keterlibatan SDM (employee engage-
ment) 
Employee engagement atau 
keterlibatan karyawan nampak dalam 
sikap individu yang terlihat puas dan 
sangat antusias dalam pekerjaannya 
(Markos, Sridevi, 2010). Keterlibatan 
karyawan menggambarkan tingkat 
komitmen dari karyawan terhadap 
organisasi dan nilai-nilai organisasi 
dimana mereka bekerja. (Andrew and 
Sofian, 2012). Beberapa indikator yang 
dapat untuk mengukur tingginya 
keterlibatan karyawan antara lain: 
karyawan akan melakukan upaya besar 
untuk membantu organisasi sukses, 
karyawan merasa memiliki loyalitas besar 
kepada organisasi, karyawan sangat 
peduli terhadap nasib organisasi ini, 
karyawan akan mendukung perubahan 
dalam organisasi menuju keberlanjutan, 
karyawan menerima tugas seberapun 
beratnya dari organisasi. 
Keberlanjutan Manajemen SDM 
Peneliti (Stankevičiūtė and 
Savanevičienė, 2019) menyatakan bahwa 
Keberlanjutan Manajemen SDM 
merupakan Strategi dan praktik Sumber 
daya Daya Manusia untuk mencapai goal 
organisasi dan secara simultan 
meregenerasi Sumber Daya Manusia 
untuk jangka waktu yang panjang dan 
memberikan umpan balik kepada sistem 
SDM di perusahaan itu sendiri. Indikator 
dari Manajemen SDM, antara lain dapat 
dilihat dari beberapa hal, yakni: karyawan 
yang kompeten, pendapat karyawan, relasi 
antara karyawan-manajemen, 
pemeliharaan terhadap karyawan. 
Sedangkan Indikator dalam 
keberlanjutan Manajemen Sumber Daya 
Manusia menurut Lee, Hyung-Woo 
(2019) adalah meliputi: teamwork, 
employee satisfaction dan work 
motivation. Teamwork, menggambarkan 
seberapa luas karyawan kooperativ dalam 
bekerja. Contoh: Untuk menyelesaikan 
pekerjaan, karyawan selalu bekerja sama 
dengan karyawan lain; Karyawan selalu 
berbagi pengetahuan satu sama lain. 
Sementara Employee satisfaction, dapat 
ditunjukkan dengan sikap antara lain: 
karyawan akan merekomendasi bahwa 
institusinya adalah tempat kerja yang 
baik; dengan mempertimbangkan segala 
sesuatu, seberapa karyawan puas dengan 
pekerjaannya; dengan 
mempertimbangkan segala sesuatu 
seberapa puas karyawan dengan 
institusinya. Sedangkan Work motivation 
dapat diukur dengan beberapa sikap, 
antara lain: “Jika diperlukan, saya 
bersedia melakukan usaha lebih untuk 
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terus menerus mencari cara agar dapat 
mengerjakan pekerjaan lebih baik”. 
Model Penelitian  
Untuk menguji hipotesis yang 
diajukan oleh peneliti, maka digunakan 
Ordinary least Square atau Regresi Linier 
Berganda dengan rumus: 
 Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + e 
Dimana: 
Y      : Variabel Keberlanjutan Manjemen 
SDM 
X1 : Kultur organisasi 
X2 : Komitmen organisasi 
X3 : Keterlibatan karyawan 
e             : Error 
Rancangan penelitian 
Teknik Pengumpulan Data 
Subyek penelitian  
Penelitian ini dilakukan di Daerah 
Istimewa Yogyakarta dalam kurun waktu 
Mei-Oktober 2019. Subyek dalam 
penelitian ini adalah karyawan swasta 
yang bekerja di wilayah Daerah Istimewa 
Yogyakarta, yang kemudian disebut 
sebagai populasi penelitian. Sedangkan 
sampel adalah sebagian dari populasi, 
yang diambil dengan teknik purposive 
sampling. Sampel Purposive, bertujuan, 
bersyarat tertentu, yakni karyawan telah 
bekerja selama 2 tahun dalam perusahaan, 
agar dapat memberikan pendapat lebih 
obyektif. Jumlah sampel yang diambil 
sebesar 150 orang dengan cara 
convenience.  
 
Metode pengumpulan data  
Data dikumpulkan menggunakan 
alat berupa kuesioner yang diberikan 
kepada responden, baik secara langsung 
maupun menggunakan perantara. 
Kuesioner berupa pernyataan yang 
menggambarkan kondisi kultur 
organisasi, komitmen, keterlibatan 
maupun keberlanjutan manajemen SDM 
dari organisasi masing-masing responden 
bekerja pada perusahaan swasta di Daerah 
Istimewa Yogyakarta. Unsur kualitatif 
tersebut dikuantifisir dengan 
menggunakan LIKERT Skala 1-5. Skala 1 
berarti Sangat Tidak setuju, skala 2 setuju, 
skala 3 ragu-ragu/netral, skala 4 setuju dan 
skala 5 sangat setuju. 
 
Teknik Analisa Data 
Analisis Instrumen Penelitian 
Uji Validitas 
Uji validitas merupakan uji 
homogenitas item pernyataan per variabel 
untuk menunjukkan sejauh mana 
ketepatan dan  kecermatan  suatu  alat  
ukur  untuk melakukan fungsinya. 
Semakin tinggi validitas alat ukur maka 
semakin kecil varian kesalahannya. Dalam 
pengukuran uji validitas dalam penelitian, 
digunakan metode product moment 
pearson. (Ghozali, 2012) 
Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan kriteria 
tingkat kemantapan atau konsisten suatu 
alat ukur (kuesioner). Suatu kuesioner 
dikatakan  reliabel  bila  dalam  
pengukurannya secara berulang-ulang 
dapat memberikan hasil yang sama 
(dengan catatan semua kondisi tidak 
berubah).Reliabilitas  diukur dengan 
menggunakan teknik Cronbach’s Alpha. 
Data dikatakan reliabel apabila nilai 
Cronbach alpha lebih besar (>) dari 0.60. 
(Ghozali, 2012). 
 
Analisis Data Penelitian 
Uji Asumsi Klasik 
Penganalisisan data penelitian 
menggunakan Regresi Linier Berganda 
layak dilakukan, jika memenuhi uji 
asumsi klasik maupun uji Model. Uji 
asumsi klasik akan dilakukan dengan 
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heterokedastisitas dan multikolinieritas 
(Gujarati, 2003). Uji normalitas dilakukan 
dengan melihat gambar grafik Normal P-
P Plot, dimana terjadinya gejala tersebut 
dideteksi dengan melihat titik-titik yang 
mengikuti arah garis linier dari kiri bawah 
ke kanan atas. Bila titik-titik mengikuti 
arah garis linier berarti terjadi adanya 
gejala normalitas. Untuk mendeteksi ada 
atau tidaknya autokorelasi dilakukan 
dengan menggunakan uji statistik Durbin 
– Watson. Namun karena dalam penelitian 
ini data bersifat cross section, maka uji 
Autokorelasi tidak digunakan. Sedangkan 
untuk menguji ada tidaknya gejala 
heterokedastisitas dilakukan dengan 
melihat grafik plot antara nilai prediksi 
variabel terikat (Zpred) dengan 
residualnya (Sresid). Deteksi ada tidaknya 
gejala tersebut dapat dilakukan dengan 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada 
grafik scatterplot, dan terakhir uji 
multikolinieritas dimana model regresi 
dikatakan bebas dari multikolinieritas 
apabila memiliki nilai VIF lebih kecil dari 
10 dan mempunyai angka tolerance lebih 
besar dari 0.10. 
Uji Model 
Koefisien Determinasi (Adjusted R2) 
Koefisien ini digunakan untuk 
mengukur besarnya kontribusi variasi Xn  
terhadap  Variabel Y, dan juga untuk 
mengetahui ketepatan pendekatan atas alat 
analisis. Besaran nilai R2 adalah berkisar 
antara  
0 < R2 < 1. Makin besar nilai Adjusted R2  
berarti makin tepat suatu garis regresi 
linear yang digunakan sebagai 
pendekatan. 
 
Uji model goodness of fit F  
Dilakukan dengan uji Anova atau F 
test. Jika diperoleh probabilitas jauh lebih 
kecil dari 0.05 maka dikatakan bahwa 
model memenuhi untuk diuji dengan 
regresi linier berganda. 
Uji Hipotesis parsial (uji t) 
Uji t digunakan untuk mengetahui 
pengaruh variable independen secara 
parsial terhadap variabel dependen. Dalam 
penelitian ini digunakan tingkat 
kepercayaan 95%, atau besarnya = 0.05. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Identifikasi responden 
Responden yang mengembalikan 
kuesioner sebanyak 152 orang dari 155 
yang diberikan, terdiri dari 70% 
karyawati/wanita dan 30% 
karyawan/pria. Berdasarkan usia 
responden, maka 50% responden adalah 
karyawan yang berusia antara 26-40 
tahun, kemudian 35% nya berusia kurang 
dari 25 tahun, dan sisanya 15% berusia 
diatas 40 tahun. Sedangkan dari sisi 
pendidikan terakhir responden,  43% 
berpendidikan S1/S2,  42 % 
berpendidikan SMU dan 15% 
berpendidikan Diploma 1/2/3.  
Hasil Uji Instrumen 
Berdasarkan hasil uji Validitas 
terhadap butir pertanyaan Kultur 
menurut Hofstede (X1) menunjukkan 
bahwa tidak semua pertanyaan valid. 
Pernyataan kuesioner yang terkait 
dengan variabel kultur ala Hofstede, 
terdapat 2   tidak valid, yakni “Semua 
profesi dan posisi cocok bagi pria dan 
wanita, bergantung  pada kompetensi” 
dan “Sangat penting untuk selalu 
mengikuti instruksi dan prosedur kerja 
secara rinci”, sehingga dikeluarkan dari 
kuesioner. Sisanya, karena besarnya r 
hitung masing-masing pernyataan (0.39, 
0.29, 0.69, 0.68, 0.19, 0.52, 0.43, 0.36) 
lebih besar dari r tabel= 0.13, maka 
dinyatakan valid. Demikian juga halnya 
dengan uji reliabilitas, karena besarnya 
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maka reliabel. Uji Validitas terhadap 
butir pertanyaan Komitmen (X2), 
menunjukkan semua butir valid, karena 
masing masing pertanyaan memiliki 
besaran r hitung (0.63, 0.87, 0.73, 0.91) 
lebih besar dari r tabel = 0.13.  demikian 
pula semua pernyataan reliabel, karena 
besarnya Cronbach Alfa 0.897 > 0.6. 
Hasil uji validitas butir pertanyaan 
keterlibatan karyawan (X3) semua valid 
(r hitung: 0.66, 0.54, 0.74, 0.74) lebih 
besar dari 0.13.  Kuesioner juga reliabel 
karena Cronbach Alfa 0.83 > 0.6. Hasil 
uji validitas butir pertanyaan 
Keberlanjutan (Y) semua valid karena r 
hitung (0.53, 0.41, 0.64, 0.63, 0.82, 0.70) 
lebih besar dari r tabel = 0.13. dan 
reliabel, karena Cronbach Alpha = 0.84 > 
0.6. Oleh karena seluruh butir pertanyaan 
valid dan reliabel, maka kuesioner layak 
digunakan sebagai alat pengumpul data. 
Kuesioner yang dipakai sebagai 
instrumen pengumpul data adalah seperti 
dibawah ini. 
Tabel.1. Kuesioner 
No. Pernyataan  
1. Kultur 4 dimensi Hofstede 
(Negi, Pooja Singh;Dangwal, R. C.) 
 
1. Karyawan Pria maupun wanita sama 
kepeduliannya terhadap karier 
 
2. Semua profesi dan posisi cocok bagi pria 
dan wanita, bergantung pada kompetensi 
 
3. Karyawan level tinggi ambil keputusan 
dengan melibatkan level lebih rendah.  
 
4. Karyawan level lebih tinggi sering bertanya 
umpan balik dan pendapat kepada karyawan 
lebih rendah 
 
5. Sangat penting untuk selalu mengikuti 
instruksi dan prosedur kerja secara rinci 
 
6. Instruksi dan prosedur sangat penting 
karena mereka mendefinisikan secara tepat 
apa yang diharapkan dari kita 
 
7. Keberhasilan organisasi lebih penting dari 
kesuksesan individu. 
 
8. Kebaikankelompok lebih penting dari 
keberhasilan individu 
 
2. Komitmen Manajemen/Organisasi  
9. Saya bangga, bahwa saya bagian dari 
organisasi ini. 
 
10 Nilai-nilai yang saya miliki sama dengan 
nilai-nilai organisasi. 
 





Organisasi ini sangat menginspirasi saya 
sehingga saya mampu bekerja terbaik. 
 
 
 Keterlibatan SDM (employee 
engagement) 
 
13 Organisasi memberikan otonomi memadai 
kepada karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaannya 
 
14. Saya akan menerima apapun  tugas yang 
diberikan oleh organisasi seberapun 
beratnya, demi suksesorganisasi. 
 
15. Perubahan saat ini dalam organisasi menuju 
keberlanjutan, pasti akan saya dukung. 
 
16. Komunikasi pimpinan dan karyawan baik 
sehingga karyawan bebas mengemukakan 




 Keberlanjutan Manajemen SDM 
(Lee, Hyung-Woo, 2019) 
 
17. Untuk menyelesaikan pekerjaan, saya 
bekerja sama dengan karyawan lain.  
 
18. Karyawan dalam unit kerja saya selalu 
berbagi pengetahuan satu sama lain. 
 
19. Saya merekomendasi bahwa institusi saya 
adalah tempat kerja yang bagus 
 
20. Saya sangat menikmati pekerjaan saya saat 
ini 
 
21. Jika diperlukan, saya bersedia melakukan 




Saya selalu mencari cara agar dapat 




Uji Asumsi Klasik 
Hasil uji Mutikolinieritas 
Hasil uji multikolinieritas 
menunjukkan bahwa ketiga variabel 
independen: Kultur (X1), Keterlibatan 
(X2) dan Komitmen (X3), tidak terjadi 
korelasi diantara mereka. Hal tersebut 
ditunjukkan dari besaran Tolerance 
masing-masing variabel X > 0.10 
ataupun nilai masing-masing VIF< 10. 
Dapat dilihat di Tabel 1. 
Hasil uji Heteroskedastisitas 
Hasil uji Heteroskedastisitas 
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variance (homoskedastisitas) dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan 
lainnya. Berarti bahwa data memenuhi 
syarat untuk dilakukan analisis regresi 
berganda. 
Lihat pada Gambar 2. Grafik Scaterplot 





























































a. Dependent Variable: Keberlnjtn SDM 
 
 
Gambar 2. Grafik Scatterplots 
 
Dari pola gambar Scatterplot 
nampak bahwa titik-titik menyebar, di atas 
dan di bawah atau di sekitar angka 0; titik 
data tidak mengumpul hanya di atas atau 
dibawah saja; penyebaran titik –titik data 
tidak membentuk pola bergelombang 
melebar kemudian menyempit kemudian 
melebar kembali; dan penyebaran titik-
titik data tidak berpola, maka model 
regresi tidak terjadi 
heteroskedastisitas(Sujarweni,  
2015). 
Hasil uji Normalitas 
Hasil dari uji normalitas 
menunjukkan bahwa residual atau 
variabel pengganggu memiliki distribusi 
normal, seperti nampak dalam grafik di 
bawah ini. Oleh karena itu berarti model 
regresi dapat dipakai sebagai alat analisis 
model yang ada. 
an Gambar 3. Histogram Uji Normalitas 
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Hasil Uji Model G 
Koefisien Determinansi (adjusted R2) 
mbar  
Berdasarkan Tabel 3 Hasil 
penghitungan Koefisien determinasi, 
nampak bahwa Adjusted R2  sebesar 0.58, 
artinya bahwa 58% variasi keberlanjutan 
SDM (Y)  dapat dijelaskan oleh 
variasi dari ketiga variabel, yakni Kultur 
Hofstede(X1), Keterlibatan 
karyawan(X2) dan Komitmen Organisasi 
(X3). Sedangkan 42% sisanya dijelaskan 
oleh variabel lain. 
Uji Model F test 





Square F Sig. 
1 Regres
sion 







19.140 148 .129   
Total 46.444 151    
a. Dependent Variable: Keberlnjtn SDM 
b. Predictors: (Constant), Keterlibatan, Kultur 
Hofstede, Komitmen 
 
Dari hasil uji Anova (Tabel 4) 
diperoleh bahwa nilai F hitung 70.377 
dengan probabilitas 0.00 < 0.05 maka 
model regresi dapat digunakan untuk 
memprediksi pengaruh kultur (X1), 
komitmen (X2) dan keterlibatan (X3) 
terhadap keberlanjutan Manajemen 
SDM(Y). Setelah semua uji yang 
mempersyaratkan terpenuhi, maka data 
dianalisis dengan Regresi linier 
berganda. 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Hasil persamaan Regresi Linier 
Berganda, sebagai berikut (Lihat Tabel 
5): 
Keberlanjutan SDM =  
1.379 + 0.092 Kultur   
          + 0.260 Komitmen  
          + 0.359 Keterlibatan Karyawan
  




















.092 .063 .095 1.456 .147 
Komit
men 
.260 .064 .338 4.044 .000 
Keterli
batan 
.359 .072 .416 5.007 .000 
a. Dependent Variable: Keberlanjutan SDM 
 
Variabel Kultur ala Hofstede 
berpengaruh positif, namun tidak 
signifikan terhadap Keberlanjutan 
Sumber Daya Manusia, ditunjukkan dari 
probabilitas signifikansinya sebesar 
0.147 > 0.05, sedangkan komitmen 
organisasi dan Keterlibatan karyawan 
keduanya berpengaruh positif dan 
siginifikan ( prob. Sign 0.00 < 0.05) 
terhadap keberlanjutan SDM. 
 
PEMBAHASAN  
Hasil dari kuesioner menunjukkan 
bahwa Pernyataan kultur “Karyawan 
level tinggi ambil keputusan dengan 
melibatkan level lebih rendah“ diberikan 
penilaian yang terendah, yakni nilai rata-
 
Tabel 3. Model Summaryb 
 
Mode
l R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .767a .588 .580 .35962 
a. Predictors: (Constant), Keterlibatan, Kultur Hofstede, 
Komitmen 
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rata 3.68, sedangkan pernyataan 
“Instruksi dan prosedur sangat penting 
karena mereka mendefinisikan secara 
tepat apa yang diharapkan dari kita” 
diberikan penilaian tertinggi 4.34. 
Pengambilan keputusan yang tidak 
banyak melibatkan bawahan bermakna 
bahwa sebagian besar perusahaan masih 
memiliki manajemen yang berjarak 
kekuasaan tinggi, sehingga pimpinan 
belum banyak melibatkan karyawan 
dalam pengambilan keputusan. Kondisi 
ini seperti yang dinyatakan oleh Husted, 
2005 (Negi and Dangwal, 2019) bahwa 
jika jarak kekuasaan tinggi, maka 
kapasitas berdiskusi dan respon terhadap 
isue sustainability sangat terbatas,  namun 
berseberangan dengan pendapat Husted, 
adalah (Eccles, Ioannou and Serafeim, 
2014) menjelaskan bahwa dalam budaya 
kekuasaan tinggi justru terdapat 
kepatuhan tinggi dari para karyawan 
sehingga berdampak positif terhadap 
corporate sustainability practices.( 
(Miska, Szőcs and Schiffinger, 2018) 
Sementara dari sisi cara bekerja yang 
sesuai instruksi dan prosedur 
menunjukkan tingginya sikap 
penghindaran terhadap ketidakpastian 
dimasa depan. 
Pernyataan komitmen yang 
diberikan responden yang bernilai rata 
rata tertinggi 4.23 adalah “Saya bangga, 
bahwa saya bagian dari organisasi ini” 
sedangkan pernyataan yang diberikan 
nilai terendah 3.73. adalah “Saya 
sepaham dengan kebijakan Organisasi, 
terutama tentang kepegawaian”. 
Komitmen adalah sikap positif karyawan 
terhadap organisasi dimana mereka 
bekerja. Dari pernyataan di atas maka 
dapat disimpulkan bahwa mayoritas 
responden telah bangga terhadap institusi 
dimana mereka bekerja selama ini, namun 
belum banyak responden yang merasa 
puas dengan kebijakan institusinya yang 
terkait dengan kepegawaian, terbukti 
dengan nilai yang belum mencapai 
“setuju=4”. 
Pernyataan keterlibatan karyawan, 
yang tertinggi nilai reratanya 4.01 
terdapat pada:”Perubahan saat ini dalam 
organisasi menuju keberlanjutan, pasti 
akan saya dukung”, sedangkan terendah 
dengan nilai 3.73 pada pernyataan “Saya 
akan menerima apapun tugas yang 
diberikan oleh organisasi seberapun 
beratnya, demi sukses organisasi”. Hasil 
penelitian tersebut memberikan gambaran 
bahwa sebagian besar responden telah 
bersikap positif setuju mendukung 
organisasi menuju kemajuannya.   Namun 
sebagian besar responden juga tidak 
setuju untuk banyak berkurban bagi 
organisasi, meskipun demi 
keberhasilannya. 
Pernyataan keberlanjutan 
Manajemen SDM yang tertinggi 
diberikan nilai rerata 4.33 “Untuk 
menyelesaikan pekerjaan, saya bekerja 
sama dengan karyawan lain” sedangkan 
rerata terendah dengan nilai 3.94 “Saya 
merekomendasi bahwa institusi saya 
adalah tempat kerja yang bagus”. Makna 
keberlanjutan dalam penelitian ini adalah 
bahwa Sebagian besar responden 
karyawan telah menerapkan teamwork 
dalam bekerja, namun menurut sebagian 
besar responden, bahwa organisasi 
dimana mereka bekerja bukanlah lembaga 
yang terbaik untuk bekerja sehingga 
mereka tidak bersedia 
merekomendasikannya kepada orang lain.
   
Pengaruh Kultur Hofstede terhadap 
Keberlanjutan Manajemen SDM 
Hasil penelitian ini menjawab 




UPAJIWA DEWANTARA VOL. 4 NO. 2 DESEMBER 2020 
Hofstede berpengaruh positif tetapi tidak 
signifikan terhadap keberlanjutan 
manajemen SDM. Hal ini tidak selaras 
dengan Penelitian terdahulu yang 
membuktikan bahwa kultur organisasi 
berpengaruh terhadap keberlanjutan 
suatu organisasi (Negi & Dangwal, 
2019), (Kucharska & Kowalczyk, 2018). 
 
Pengaruh Variabel Komitmen 
Organisasional terhadap Keberlanjut-
an Manajemen SDM 
Koefisen Komitmen Organisasi 
sebesar 0.26 dalam persamaan Regresi 
linier berganda menggambarkan pengaruh 
positif yang relatif kecil terhadap 
Keberlanjutan manajemen SDM. Jika 
Komitmen Organisasional ditingkatkan 
sebesar satu satuan, maka Keberlanjutan 
Manajemen SDM hanya akan naik sekitar 
26% nya. Hal ini juga sekaligus menjawab 
hipotesa kedua, bahwa Komitmen 
Organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Keberlanjutan 
Manajemen SDM. Hasil penelitian ini 
mendukung penelitian terdahulu, bahwa 
terdapat hubungan kuat antara komitmen 
organisasi dengan efektifitas organisasi. 
(Harold L. Angle and James L. Perry, 
1984). Angle dan Perry berpendapat 
bahwa organisasi yang efektif adalah 
organisasi yang berkelanjutan. 
 
Pengaruh Variabel Keterlibatan 
karyawan terhadap Keberanjutan 
Manajemen SDM 
Hasil penelitian menjawab 
hipotesis ketiga bahwa Keterlibatan 
karyawan berpengaruh positif signifikan 
sebesar 0.359 terhadap keberlanjutan 
Manajemen SDM. Berarti penelitian ini 
mendukung penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Saks, Alan.M, (2019), 
bahwa keterlibatan karyawan (employee 
engagement) memiliki dampak positif 
terhadap keberlanjutan organisasi. 
employee engagement adalah 
keterlibatan karyawan secara individu, 
nampak dalam sikap puas dan antusias 
dalam bekerja. Employee engagement 
menunjukkan keinginan dan sikap 
karyawan yang serius dalam mendukung 
organisasi agar menjadi lebih berhasil. 
(Pietro Antonio Negro and Anamaria 
Vargas, 2019). 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Kultur (dimensi Hofstede) 
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 
terhadap keberlanjutan Manajemen SDM 
(HRM sustainability), tidak selaras 
dengan Penelitian Negi & Dangwal 
(2019) ataupun Kucharska & Kowalczyk 
(2018) yang membuktikan bahwa kultur 
organisasi berdasar Hofstede berpengaruh 
terhadap keberlanjutan suatu organisasi. 
Komitmen Organisasi berpengaruh 
terhadap keberlanjutan Manajemen SDM 
(HRM sustainability) mendukung 
penelitian Harold L. Angle and James L. 
Perry, (1984) bahwa terdapat hubungan 
kuat antara komitmen organisasi dengan 
efektifitas organisasi. Angle dan Perry 
berpendapat bahwa organisasi yang 
efektif adalah organisasi yang 
berkelanjutan. Keterlibatan karyawan 
(employee engagement) berpengaruh 
terhadap  keberlanjutan Manajemen SDM 
(HRM sustainability), mendukung 
penelitian Saks, Alan.M(2019) dan Pietro 
Antonio Negro and Anamaria Vargas, 
(2019) bahwa keterlibatan karyawan 
(employee engagement) memiliki dampak 
positif terhadap keberlanjutan organisasi. 
Employee engagement menunjukkan 
keinginan dan sikap karyawan yang serius 
dalam mendukung organisasi agar 
menjadi lebih berhasil. 
Penelitian mendatang perlu 
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seperti OCB, Organizational Citizenship 
Behavior ataupun Job Characteristik 
sehingga memungkinkan mendapatkan 
model yang optimal. Jumlah responden 
juga perlu diperbanyak dan diperluas 
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